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[摘要 ] 企业要实现长远的发展 , 做好员工招聘工作是关键。当今人才市场的竞争日益激烈 , 企业也在
逐渐采用一些新的的招聘方式 , 由此引发了一场新的人才招聘革命。何种招聘方式是企业最佳的人才获
取渠道 , 目前基本上没有定论。企业只有根据自身的情况及实际需要 , 才能有效的选择出最适合自己的
招聘方式。针对目前传统招聘方式存在的弊端 , 代理招聘、网络招聘、电话招聘和视频招聘日渐成为招
聘方式的新趋势。
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Abstract: Recruitment of enterp rise workingman is key for the develop ing ofmodern business. There are more passages for those enterp ri2
ses to obtain emp loyees efficiently, especially in the severe talent competition at the p resent time. However, there is no final conclusion a2
bout which one is the most beneficial to the enterp rises. The enterp rise need to choose the best one according to its factual exercise. The
traditional app roach of recruitment has its disadvantages, and agency recruitment, internet recruitment, telephone recruitment, video re2
cruitment will become the new trends of personnelπs recruitment.








聘方式 , 比较熟悉的猎头招聘就是代理招聘中的一种 ,
代理招聘比较适合中层人才 , 尤其是技术类人才的企
业。一般说来 , 中层人才换工作的意向比高层人才要
明显 , 但他们往往没有太多时间关注招聘信息 , 因此
猎头公司代为招聘效果明显。







性的猎取而来的 , 招聘成功率较高 , 上岗后能尽快达











被忽视的 , 但实际上这又是最大的一笔费用。它包括 :
如果招聘到一名合适于职位的员工能够给公司创造良




水平 ; 即使级别相同 , 因招聘的地理位置或工作类型









提前发布招聘信息 , 结合自己的人才库 , 最大限度地
收集应聘信息 , 对报名人员进行初选 , 然后由招聘单






人才市场 , 由猎头公司或者人力资源服务公司出面 ,
企业隐形操作 , 低成本高效率的同时也降低了风险。
此外 , 某些企业的招聘岗位一般都有现职人员 ,
在没有物色到更佳的替换对象前 , 调整决定还是掌握
在企业领导层面 , 不适宜通过媒体大张旗鼓地进行公
开招聘 , 影响现职人员的工作积极性 ; 能够胜任这些
岗位的候选人大多已是 “名花有主”, 薪水、地位相当
有保障 , 不会轻易 “跳槽”, 即使有转换单位的意向 ,
也较倾向于暗中进行 , 不愿在去向未定之前闹得满城
风雨让领导同事都知道 , 因此 , 他们投寄应聘材料和
参加招聘会的可能性不大。因此 , 交由专业化的中介
公司通过固定的渠道或网络 , 以其丰富的操作性经验



































受到的简历 , 其中有不少都是一些盲目求职者的 “无













月为有效期 , 这就存在了一个现实的问题 : 当企业在
发布一周后招到了满意的人才 , 企业也不会主动在有











简历 , 同时求职者越来越多 , 用人单位的选择也越来
越多 , 应聘者用 “海投”的方式向诸多用人单位投递
简历 , 企业则必须在众多的简历中进行 “海选”。





过 , 而且容易犯 “晕轮效应 ”的错误 , 如果简历吸引
招聘人员的 “眼球”, 那就有机会参加招聘。
第二 , 很多用人单位在查看简历时 , 都喜欢打印
出来 , 因为在电脑上看容易伤眼睛。这无形中增加了
企业的纸张成本 , 造成浪费。
第三 , 随着应聘者在制作简历等方面的 “求职技
巧”越来越丰富 , 他们简历里的 “水分”也开始增大 ,
这使得用人单位无法单单从简历和求职信上去了解一
个人。为了 “挤 ”去水分 , 找到合适的人参加招聘 ,
用人单位也乐于先采用电话招聘的手段。
第四 , 有些用人单位 , 特别是注重应变能力的外
贸、 IT企业 , 为了考察应聘者的应变能力 , 往往会采
取电话招聘的方法测试应聘者的能力和语言表达能力。
第五 , 由于人才流动已突破地域限制 , 用人单位
与应聘者双方要实现面对面交流 , 往往受客观条件的
限制而在时间安排上有困难 , 通过电话招聘了解应聘





组织较多的应聘者招聘 , 应聘者离公司又较远 , 成本
非常大 ; 公司要组织招聘人员花费大量的时间和精力 ,
公司成本也增加。
基于以上考虑 , 用人单位往往在招聘前对求职者




中 , 由于陌生感和空间间隔等因素 , 招聘双方获取的
信息往往是极为有限的或有失偏颇的。电话招聘也不
像面对面交流时那样直接 , 表现余地相对较小 , 仅能
凭声音传达个人信息。而获取信息的有效方式 80%来
自眼睛 , 尤其是对应聘者的素质要求比较高的时候 ,
电话会屏蔽许多真实的情况。所以 , 电话招聘无法取















巨大的成本 ; 如果是用人单位之外的主考官 , 他们也
不必亲赴普通招聘那样的招聘现场 , 被招聘者也无须
去普通招聘那样的招聘现场 , 这样为二者节约了很多






在现实生活中 , 就被招聘者而言 , 相当一部分被
招聘者对普通招聘中的招聘现场有怯场心理 , 怯场的








于用人单位而言 , 假设用人单位要招聘一大批人 , 那
么如果利用普通招聘 , 均要主考官和被招聘者赶到招




招聘效率。同样 , 对于被招聘者而言 , 其利用视频招





能力 , 而视频招聘的视觉范围则更广阔 , 不仅能观察
到被招聘者的言谈举止 , 而且还能看到其所处的特定







无论是对用人单位 , 还是对于被招聘者来说 , 都是一
种有效的反馈。对于招聘不合格者可以更快的应聘其
他单位 , 对于招聘合格者 , 可以为其他测评方法或录
用做好准备。
当然 , 视频招聘也有许多缺陷。首先 , 视频招聘
受限于硬件。具体来说 , 视频招聘需要先进的视频设
备 , 如果不具备视频设备根本无法进行视频招聘 , 如
果视频设备的像素较低 , 那么在视频中就难以清楚的
看到对方的举止言行 , 这样就会大大降低招聘的效果 ;
视频招聘还需要非常流畅高速的网络速度 , 如果网络
速度很慢 , 则对方看到的视频中的场景非常之不流畅 ,
造成长时间的时滞 , 肯定会严重的制约视频招聘的效
果 ; 视频招聘还需要特定的场所 , 这样的特定场所必
须是精心设计的 , 并且招聘的过程中不受周围环境或
者其他噪音的影响 , 比如视频招聘的场所肯定不能是
网吧 , 如果在网吧进行招聘肯定会影响被招聘者 ; 其
次、视频招聘对相关人员素质要求甚高。视频招聘要
逐步推广 , 势必对视频招聘的相关人员提出了更高的
要求。以 HR专家为例 , 以前的 HR专家需要的核心知
识是普通招聘方面的专业知识 , 但是 , 如果参加视频
招聘 , 还必须精通电脑网络知识 , 还必须防止 “网络
视频症”。同样 , 应试者不仅要调整适应视频招聘 , 还
要通过这种新的招聘方式达到更好的展现自我能力。
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